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Einleitung

Das Team-Assessment TeamsDNA® bietet sofortige Einblicke in die Qualitaten von Teams in ihrer Gesamtheit. Alle Assessment-Daten werden automatisch in einer
Ubersichtlichen PowerPoint-Prasentation zusammengefasst. Auf diese Weise bekommt man mit nur einem Knopfdruck eine deutliche Darstellung des Teams.

TeamsDNA® stellt (Team-)Managern brauchbare Informationen zur Verfiigung, die eine deutliche Antwort auf Fragen bieten, wie beispielsweise: Wie sieht das
Team aus? Wie arbeitet das Team am besten zusammen? Passt das zu den Zielen, die wir als Team umsetzen wollen? Sind wir ein zukunftsorientiertes Team?

Dariiber hinaus kann TeamsDNA® hervorragend als Input fiir eine Teamsitzung dienen. In welcher Verfassung sind wir als Team? Was konnen wir nutzen und was
kénnen wir verbessern? Wie konnen wir uns zukiinftig als Team weiterentwickeln? Wenn im Team Uber die Praferenzen sowie die Starken und Schwachen des
Teams nachgedacht wird, fordert das die Zusammenarbeit und die Teameffektivitat und das Team findet heraus, wo es Raum fiir Wachstum gibt.

TeamsDNA® basiert auf folgenden Assessment-Ergebnissen:
1. HFMtalentindex Persdnlichkeitsmessung

2. HFMtalentindex Motivationstest

3. Lernagilitat

4. Vollstandiger Intelligenztest (VIT) - optional!

sie Tipps
- -
'« *Wenn Sie die PDF online benutzen, kénnen Sie in der Inhaltsangabe direkt die gewiinschte Erklarung anklicken.
e Achtung: Jedes Teammitglied kann zusatzlich ber eine individuelle Ergebnisiibersicht verfligen. Diese kann in Teamsitzungen sehr sinnvoll eingesetzt werden.

‘|

Auf den folgenden Seiten finden Sie zundchst den TeamsDNA® - Quick Guide, damit Sie sofort mit TeamsDNA® beginnen kénnen. Wenn Sie lhre Kenntnisse vertie-
fen méchten oder Hilfestellung fiir eine Teamsitzung bendtigen, erhalten Sie anschlieBend fir jede Folie der TeamsDNA® PowerPoint eine zusatzliche Erlauterung
mit weiteren Erklarungen und Tipps.

::: HFM
TALENTINDEX

Online Assessment

! Wenn Sie den VIT TeamsDNA® nicht hinzugefiigt haben, ist dieses Symbol in Powerpoint grau geférbt.
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TeamsDNA® Quick Guide

Das Team-Assessment TeamsDNA® ist ein Hilfsmittel fir (Team- oder HR-]JManager sowie fiir ganze

Te

MANAGER - TeamsDNA® bietet konkrete Einblicke in den Aufbau und die Qualitdten des Teams. Als Manager sollten Sie auf folgende Aspekte achten:

TEAM - TeamsDNA® ist der perfekte Input fiir eine Teamsitzung, in der das Team gemeinschaftlich an konkreten Zielen arbeitet, zum Beispiel:
Optimierung der Zusammenarbeit, um ein konkretes Ziel zu erreichen (beispielsweise bei der Zusammenstellung eines neuen Projektteams).

Tip

ams. Es kann fur verschiedene Zwecke eingesetzt werden.

Passen die Qualitaten des Teams zu den Ergebnissen, die das Team erzielen soll? In anderen Worten: passt das Team zum Auftrag und passt der Auftrag zum Team?
Wie kann ich die Zusammensetzung des Teams weiterhin verbessern? Welche Qualitaten fehlen?

Die Zusammenarbeit des Teams optimieren. Wo erganzen wir uns gegenseitig und wo liegen die Unterschiede?

Kann das Team gut mit Veranderungen umgehen?

Verwenden Sie TeamsDNA® als Input fir eine Teamsitzung, um somit die Ergebnisse des Teams zu optimieren. Wie kdnnen wir uns als Team weiterentwickeln?
(Bereiten Sie sich als Teammanager grindlich auf die Zielsetzungen und Ergebnisse der Teamsitzung vor. Schalten Sie bei Bedarf einen HR-Mitarbeiter oder einen
[externen] Coach ein).

Uberpriifen Sie anhand von Folie 5, ob die Motivatoren der Teammitglieder iibereinstimmen oder stark voneinander abweichen. Welche Ziele soll das Team
erreichen und welche Motivatoren sollten zu diesem Zweck im Team vorhanden sein? Beispiel: Ein Team ist fir die Entwicklung und Herstellung neuer
Produkte zustandig. Verfligt es liber Motivatoren wie Pioniergeist und Kreativitdt? Ein solches Team braucht auch Mitarbeiter, die Wert auf Umsetzung und
Qualitat legen. SchlieBlich sollen die entwickelten Produkte realisiert werden und die Qualitatsanforderungen erfiillen.

Untersuchen Sie anhand von Folie 12 die Teamergebnisse bei Menschlicher Agilitdt und Selbstreflexion. Diese tragen zu einer positiven Wechselwirkung
zwischen den Teammitgliedern bei. Menschliche Agilitat gibt an, in welchem Mafle die Teammitglieder bereit sind, voneinander zu lernen. Selbstreflexion zeigt,
in wieweit sie dem Feedback von anderen gegeniiber aufgeschlossen sind.

Vereinfachung der Umsetzung von Teamzielen (beispielsweise, wenn wichtige Aufgaben unerledigt bleiben oder erforderliche Kompetenzen zu wenig vorhan-

den sind).

e Untersuchen Sie anhand von Folie 9, ob das Team uber die erforderlichen Kompetenzen verfiigt, um das Teamziel zu erreichen. Beispiel: Verfligt ein Team,
das administrative Tatigkeiten verrichtet, lber ausreichend Genauigkeit und Qualitatsorientiertheit?

e Folie 12 zeigt, ob ein Team lernagil genug ist, um mit Veranderungen umzugehen. Beispiel: Das administrative Team soll sich zukiinftig mehr auf den Kun-
denkontakt richten. Wenn fiir diese Veranderung Kompetenzen erforderlich sind, die auf der Liste mit den schwachsten Kompetenzen stehen, werden die
Teammitglieder viel Energie fir die Ausfihrung dieser neuen Aufgabe aufwenden missen.

ps

Manchmal sind mehrere Teamsitzungen nétig, um die unterschiedlichen Ziele zu benennen und umzusetzen. Konzentrieren Sie sich auf das positive Ergebnis : ; : H F M
und denken Sie dartiber nach, was man in Zukunft verbessern sollte. LA R

Nutzen Sie die individuellen Ergebnisse der Teammitglieder, um gemeinsam zu besprechen, was diese zur Teameffektivitat beitragen. TALENTINDEX
Wenn Sie zu einer bestimmten Folie der TeamsDNA® PowerPoint gerne mehr Erklarungen hatten, finden Sie auf den folgenden Seiten weitere Informationen. Online Assessment




Normalverteilung | Erlauterung Teamergebnisse oo

e Werse | Fitie g

Diese Folie erklart, wie die Ergebnisse .gelesen” werden. Man erkennt, wie das Team im Vergleich zu einer Normgruppe abschneidet. A“!Ib‘k

Die meisten Ergebnisse von TeamsDNA® werden auf einer Neun-Punkte-Skala dargestellt. Dabei handelt es sich um Stanine-Werte. Jeder Punkt © O -0-=O=Om=OmOmOmCs
auf der Skala entspricht einer Stufe der Normverteilung (einer Stanine), die angibt, wie haufig diese Ergebnisse in der Normgruppe vorkommen. _##r o
Je extremer das Ergebnis (nach oben und unten), desto seltener kommt es vor.

00® 000 000

&Y. Tipp
'Q' Benutzen Sie diese Folie, um in einer Teamsitzung deutlich zu erklaren, wie man die Ergebnisse liest. Behandeln Sie die Bedeutung von niedrigen,
durchschnittlichen und hohen Punktzahlen.

Motivatoren & Bevorzugte Rollen | Erklarung

_
"0 ® e
= e ¢
Motivatoren sind Ziele oder Motive, die Menschen im Rahmen ihrer Arbeit wichtig finden und die sie erreichen mochten. Beispiele fiir Motivatoren: ' % L
Verantwortung, Sicherheit, Kooperation und Kreativitat. Motivatoren bieten Einblick in die Aspekte, aus denen jemand Energie schopft, denen er bei C—

der Arbeit besondere Beachtung schenkt oder eben nicht. Wir messen insgesamt zwanzig Motivatoren, die auf vier Achsen verteilt sind. Dias 6 und 7 suruenmmoes
beinhalten eine weitere Erlauterung zu den vier Achsen.

Leistungsfokus I3 Menschenfokus
SRS FLcxibilitat

Bevorzugte Rollen

Auf Grundlage der Motivatoren unterscheiden wir zwischen acht verschiedenen Rollen des Arbeitsverhaltens. Diese bevorzugten Rollen beschreiben, wann jemand Freude an
der Ausflihrung seiner Tatigkeiten hat. Sie bestimmen den Stil der Arbeit, die Rolle im Team sowie die Starken und Fallstricke einer Person. Obwohl man grundsatzlich jede
Rolle annehmen kann, hat man normalerweise eine Praferenz fir diejenigen Rollen, die den am starksten anwesenden Motivatoren entsprechen.

Beispiel

Wenn man die starksten Motivatoren miteinander kombiniert, erféhrt man, welche bevorzugte Rolle jemand in einem Team erfiillen mochte. Die Rolle ..Unternehmerl/in]”
wird beispielsweise durch einige Motivatoren auf der Achse Leistungsfokus und einige Motivatoren auf der Achse Flexibilitat gebildet. Personen, die bei dieser Rolle eine hohe
Punktzahl erzielen, befassen sich gerne mit neuen Tatigkeiten und wiinschen sich ausreichend Freiheit, um unbekannte Optionen auszuloten und diese in Erfolge umzusetzen.

Gy Tiep

“¥" Beij den individuellen Ergebnissen von TeamsDNA® kann jedes Teammitglied sehen, was seine starkste bevorzugte Rolle ist.
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Bevorzugte Rollen

In der Grafik wird angezeigt, welche bevorzugten Rollen im Team am starksten und welche am schwachsten ausgepragt sind. Je naher die
Farbe dem AufBlenrand des Kreises kommt, desto hoher ist der Teamdurchschnitt fiir diese Rolle. Im dufleren Rand der Abbildung stehen die
Ergebnisse des Teams.

EHFMTALENTINDEX

Auf der rechten Seite finden Sie die Interpretation der Grafik. Dort werden die Themen angezeigt, die fir die unterschiedlichen bevorzugten Rollen von Bedeutung sind.

Je hoher das Ergebnis bei einer bevorzugten Rolle, desto starker ist diese Rolle im Team vertreten.

o Die hochsten Punktzahlen weisen darauf hin, dass diese Rollen im Team besonders schnell und miihelos angenommen werden.

e  MittelmaBige Punktzahlen geben an, dass nicht alle Teammitglieder diese Rollen wichtig finden. Entweder beschaftigen sich nur wenige Teammitglieder damit
oder die meisten Teammitglieder befassen sich zwar mit den Rollen, ohne jedoch in die Tiefe zu gehen.

e Die niedrigsten Punktzahlen geben an, dass das Team diese bevorzugten Rollen im Vergleich zu den anderen Rollen unwichtig findet. Wenn jemand im Team diesen
Rollen Bedeutung beimisst, handelt es sich dabei haufig um eine Einzelperson.

% Denkanstof
e Sind die beiden am starksten anwesenden bevorzugten Rollen fiir alle Teammitglieder erkennbar?
e Passen die beiden am starksten anwesenden bevorzugten Rollen zum Teamauftrag und den Zielen, die das Team umsetzen soll?
e Welche Rollen sind deutlich weniger anwesend? Ist das fur alle Teammitglieder erkennbar?
e  Was bedeuten die Antworten auf die oben aufgefihrten Fragen fur die Effektivitat des Teams?

= Tipps

’®~ e Wenn die bevorzugten Rollen mit den besten Ergebnissen gut zum Teamauftrag passen, schopft das Team Energie aus der Umsetzung der Ziele. Machen Sie
sich das zunutze und regen Sie die Teammitglieder dazu an, ihre natiirlichen bevorzugten Rollen optimal einzusetzen.

e Sollten die bevorzugten Rollen nicht oder kaum zum Teamauftrag passen, sollten Sie das im Team besprechen. Wie wirkt sich das aus? Ist das Team
unzufrieden? Werden viel freie Tage genommen und sind die Mitglieder haufig krank?

e Besprechen Sie die individuellen bevorzugten Rollen mit den einzelnen Teammitgliedern. Gibt es Teammitglieder, die bei den Rollen, die zum Teamauftrag
passen, ein durchschnittliches oder Uberdurchschnittliches Ergebnis erzielen? Fordern Sie diese Teammitglieder auf, die Aufgaben zu erledigen, die zu dieser
Rolle/diesen Rollen gehdren. Sorgen Sie dafiir, dass der Rest des Teams die Bedeutung der Rolle einsieht.

e Suchen Sie andere/zusétzliche Teammitglieder mit der erforderlichen bevorzugten Rolle, um ein besseres Gleichgewicht im Team herzustellen.
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Motivatoren-Profil | Leistungsfokus & Menschenfokus

Hier sehen Sie das Motivatoren-Profil des Teams auf den Achsen Leistungsfokus und Menschenfokus. Je weiter die Farbe nach auf3en hin aus-
schlagt, desto hoher die Punktzahl des Teams bei den dazugehaorigen Motivatoren. Eine kurze Beschreibung der Kennzeichen:

LEISTUNGSFOKUS

Lebendigkeit - Interessante Dinge erleben, Abenteuer suchen.
Status - Im Unternehmen wichtig genommen werden und
gesellschaftliches Ansehen genieflen.

Erfolg - Die besten Leistungen erzielen, sich hervortun und auffallen.

Verantwortung - Selbst die Initiative ergreifen und aufgrund von
Ergebnissen beurteilt werden.

Menschenarientiertheit

6
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MENSCHENFOKUS

Engagement - Sich mit dem Unternehmen und den Kollegen verbunden
fihlen.

Helfen - Andere unterstiitzen, fiir andere sorgen.

Respektieren - Andere akzeptieren und sie so behandeln, wie man selber
behandelt werden mochte.

Zusammenarbeiten - Zusammen mit anderen den gemeinschaftlichen Zielen
nachstreben und Losungen suchen.

Unterstiitzung des Umfelds - Nicht allein sein, andere um Hilfe bitten konnen.
Sich wohl fiihlen - Sich an seinem Platz fiihlen, Kollegialitat erleben und
(freundschaftliche) Beziehungen zu den Kollegen aufbauen.

Wenn das Team eine deutliche Préferenz fur eine bestimmte Achse hat (sichtbar an einer gréf3eren Flache in der jeweiligen Farbe), passen die folgenden spezifischen

Teamauftrage gut zum Team:

e leistungsfokus: Teamauftrage, in deren Rahmen ein greifbares Teamergebnis erzielt werden muss. Dabei kann es sich beispielsweise um ein Team handeln, das

bestimmte Verkaufszahlen erzielen muss.

e Menschenfokus: Teamauftrage, bei denen man Ricksicht auf andere nehmen muss, inner- und auf3erhalb des Teams. Beispielsweise ein Team, in dem die
Berlcksichtigung der Bediirfnisse von anderen und die Gemeinsamkeit wichtig sind, um das Teamergebnis umsetzen zu konnen.

Denkanstof}

¢ Richtet sich das Team auf das Erzielen von Ergebnissen (Leistungsfokus) oder auf das Schaffen eines eng zusammenarbeitenden Teams (Menschenfokus)?

e Stimmt das Verhaltnis zwischen dem Leistungsfokus und dem Menschenfokus bei dem Teamauftrag? Beispiel: Ein Team mit einem ausgepragten Menschenfokus,

das zukinftig autonomer und selbststandiger werden und mehr Verantwortung tragen soll (Leistungsfokus).

Tipps

e Wenn das Verhaltnis zwischen Leistungsfokus und Menschenfokus nicht gut zu den Zielsetzungen des Teams passt, erklaren Sie, welchen Beitrag der Fokus zum

Teamergebnis leistet. Nennen Sie die Vorteile des Fokus, der dem Team fehlt.

e Suchen Sie zusatzliche oder neue Teammitglieder, die mehr Affinitat mit dem Fokus haben, der fiir die Umsetzung des Ziels erforderlich ist.

Mativatoren-Profil | Leistungsotientiertheit &

_
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Motivatoren-Profil | Kontrolle & Flexibilitat

Hier sehen Sie das Motivatoren-Profil des Teams auf den Achsen Kontrolle und Flexibilitat. Je weiter die Farbe nach aufBlen hin ausschlagt,

Flexibilititsorientiertheit

°®

desto hoher die Punktzahl des Teams bei den dazugehdrigen Motivatoren. Eine kurze Beschreibung der Kennzeichen: — —

Wenn das Team eine deutliche Praferenz fir eine bestimmte Achse hat (sichtbar an einer groBeren Flache in der jeweiligen Farbe), passen die folgenden spezifischen
Teamauftrage gut zum Team:

O

° Denkanstof}

5 HFMTALENTINDEX

KONTROLLE FLEXIBILITAT

Effizienz - Planmafig arbeiten, Dinge sofort richtig machen und keine Analysieren - Themen griindlich untersuchen.

Zeit mit unwichtigen Aufgaben verlieren. Kreativitat - Originelle Dinge machen oder erfinden.

Qualitat - Sorgfaltige arbeiten und fehlerfeie Ergebnisse liefern. Personliche Entwicklung - Sich entfalten und persdnliche Grenzen
Realisierung - Zielgerichtet an konkreten Ergebnisse arbeiten. verlegen.

Struktur - Ordnung und RegelmaBigkeit bei der Arbeit und im Pioniergeist - Sich mit neuen und unbekannten Dingen konfrontieren,
Arbeitsumfeld erleben. Uber die Grenzen des eigenen Fachbereichs hinausblicken.

Sicherheit - Arbeiten in einem stabilen, unveranderlichen und Unabhangigkeit - Selbststandig Entscheidungen treffen und Dinge auf
nicht-bedrohlichen Umfeld. eigene Weise unabhangig von anderen erledigen.

Kontrolle: Teamauftrage, fir die planmaBiges Arbeiten, Schaffen von Ordnung und die Einhaltung vereinbarter Prozessregeln wichtig sind. Beispielsweise Team von
Wirtschaftsprifern, das unter Beachtung eines bestimmten Protokolls die Buchhaltung eines multinationalen Unternehmens priift.

Flexibilitat: Teamauftrage mit einem locker formulierten Ergebnis, das auf unterschiedliche Weise ausgelegt werden kann. Dabei kann es sich beispielsweise um ein
Direktionsteam handeln, das sich eine Strategie und eine Vision tberlegen muss, um einem schlecht laufenden Unternehmen wieder auf die Beine zu helfen.

Richtet sich das Team darauf, dass Ablaufe beherrschbar sind (Kontrolle) oder eher darauf, die Méglichkeiten auszuloten (Flexibilitat)?
Passt das Verhaltnis zwischen Kontrolle und Flexibilitdt zum Teamauftrag?

. Tipps
®' e Wenn das Verhaltnis zwischen Kontrolle und Flexibilitat zu den Zielsetzungen des Teams passt, fallt es den Teammitgliedern leicht, sich gegenseitig zur Umsetzung : ; : H F M
der Ziele zu motivieren. Machen Sie sich das zunutze. L
e Wenn das Verhéltnis zwischen Kontrolle und Flexibilitat nicht zu den Zielsetzungen des Teams passt, erkldren Sie als Teammanager, welche Vorteile ein bestimmter TALENTINDEX
Fokus fir das Team haben kann. Beispiel: Ein verwaltungsorientierter Steuerberater, der auch kommerzielle Aufgaben erledigen muss. Dafiir muss er flexibel sein. Online Assessment

Suchen Sie zusatzliche oder neue Teammitglieder, die mehr Affinitat mit dem Fokus haben, der fiir die Umsetzung des Ziels erforderlich ist.




Motivatoren | Teammotivation

Hier sehen Sie die Motivatoren des Teams: @ “

Die hochsten Motivatoren stellen dar, woraus das Team am meisten Energie schopft. Die Motivatoren mit der niedrigsten Punktzahl

sind flir das Team am unwichtigsten und erhalten wenig oder keine Aufmerksamkeit. SHER TALENTINGER

% Denkanstof3

Untersuchen Sie, ob es Teammitglieder gibt, die deutlich vom Teamprofil abweichen. Das bedeutet: Teammitglieder, bei denen das
Verhaltnis zwischen stark und schwach vertretenen Motivatoren auf individueller Ebene abweicht. Erfillen sie tatsachlich eine andere
Rolle?

Untersuchen Sie, ob das Team homogen ist und dadurch eine eigene Praferenz fir ein Verhalten hat. Wenn dies der Fall ist, welche
Konsequenzen ergeben sich daraus fir die Zusammenarbeit mit der AuBenwelt?

Passen die Teammotivatoren zur Zukunft? Beispiel: Wir flihren eine neue Arbeitsweise ein. Daflir brauchen wir Pioniergeist. In diesem Team
legen allerdings alle Mitglieder groBen Wert darauf, sich wohl zu fiihlen. Keine optimale Kombination.

<=t Tips
'@‘ . Wenn es haufig zu Zusammenstdfien zwischen den Teammitgliedern kommt, kann das an einem abweichenden individuellen Motivatoren-Profil

liegen. Teammitglieder mit unterschiedlichen Motivatoren werden von verschiedenen Dingen motiviert. Fordern Sie alle Teammitglieder dazu auf,
ihr eigenes Motivatoren-Profil zu erldutern und Praxisbeispiele zu geben. Die Fragen, die bei der individuellen Erlduterung im Vordergrund stehen:
was motiviert mich, woraus schopfe ich Energie und warum finde ich meine eigenen Motivatoren so wichtig? Welches Verhalten argert mich und
welches Verhalten von anderen Teammitgliedern finde ich unertraglich?

Wenn sich die Zusammenarbeit und die Kommunikation mit anderen Teams problematisch gestalten, iiberlegen Sie, welche wichtigen Motivatoren

des eigenen Teams maoglicherweise nicht von dem anderen Team geteilt werden. Finden Sie anschlieend heraus, welche Motivatoren moglicherweise

wichtig flir das andere Team sind. Erkennen Sie die Vorteile dieser Motivatoren fiir die Umsetzung der Teamziele? Sehen Sie Méglichkeiten, anders
zu kommunizieren, um mehr Zusammenhalt mit dem anderen Team zu erreichen? Ein klassisches Beispiel: Sales-Teams, die mit Backoffice-Teams
zusammenarbeiten sollen.

HFMTALENTINDE
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Kompetenzen| Teampotenzial D

Hier sehen Sie die Teamkompetenzen:
Die hochsten Kompetenzen zeigen, wo das grofite Potenzial des Teams liegt. Die Kompetenzen mit den niedrigsten Punktzahlen zeigen,
wofilr das Team am wenigsten Potenzial besitzt. +IHFMTALENTINDEX

Wenn hohes Potenzial fir eine Kompetenz vorhanden ist, fallen die dazugehorigen Verhaltensweisen den Teammitgliedern leicht und werden als ,.natirlich”
empfunden. Beispielsweise: eine hohere Punktzahl bei ,.Entschlussféhigkeit” bedeutet, dass die Teammitglieder mihelos selbst Entscheidungen treffen, auch
dann, wenn es sich um unbequeme oder weitreichende Entscheidungen handelt.

Bei geringem Potenzial fiir eine Kompetenz fallen die betreffenden Verhaltensweisen den Teammitgliedern schwer und sie miissen viel Energie aufwenden, um
diese zu zeigen. Bei einer Punktzahl von 3 oder weniger, fallt es dem Team extrem schwer, die Verhaltensweisen, die zu der betreffenden Kompetenz gehoren,
in der Praxis zu zeigen. Beispielsweise: bei einer niedrigen Punktzahl bei ,Stressbestandigkeit” wird es dem Team schwerfallen, sich an knappe Deadlines zu
halten. Wenn das Team darauf hingewiesen wird, werden sich die Mitglieder schnell unter Druck gesetzt fihlen.

% Denkanstof}
e |Ist dieses Kompetenz-Potenzial-Profil fir das Team erkennbar?
e Handelt es sich im Hinblick auf den Auftrag des Teams um ein logisches Kompetenz-Potenzial-Profil?
@ Tipps
e Stellen Sie vorab eine Top 5 der Kompetenzen zusammen, die fiir das Team wichtig sind. Untersuchen Sie anschlieBend mit dem Team, ob das Ergebnis
dazu passt.
e Wenn die Kompetenzen und das Ergebnis nicht zusammen passen, besprechen Sie folgende Punkte:
e Welches Kompetenz-Potenzial-Profil hat das Team erwartet?
e  Beiwelchem Teammitglied haben Sie konkrete Kompetenzen erwartet?
e  Besprechen Sie die verschiedenen Erwartungen und versuchen Sie diese gemeinsam zu interpretieren.
e Untersuchen Sie, ob die individuellen Top-5-Kompetenzen mit denen des Teams Ubereinstimmen.

. Untersuchen Sie, welche wiinschenswerten Kompetenzen im Team fehlen und suchen Sie neue/zusatzliche Teammitglieder, die ein hohes Potenzial fir
diese Kompetenzen mitbringen.

i HFM
TALENTINDEX

Online Assessment

10




Lernagilitat | Erklarung
TeamsDNA® Folie 10 B

Die Lernagilitat ist die Fahigkeit, auf Grundlage neuer Erfahrungen schnell und flexibel neues, effektives Verhalten zu entwickeln und @ .- et (<]
dieses anschlieBend anzuwenden. Die Lernagilitat wird in finf Dimensionen gemessen: iy TR

SEHFMTALENTINDEX

Veranderungsagilitat

o Kollektive Neugier auf Unbekanntes.

o Hohe Bereitschaft, gemeinsam zu experimentieren.

o Das Team lernt durch handeln.

Mentale Agilitat

o Analytische Einstellung, Mitglieder denken gerne gemeinsam Uber ein Problem nach. Fragestellungen werden diskutiert und entwirrt.
o Das Team schopft Energie aus komplexen Auftragen, die Denkkraft erfordern.

o Das Team will die zugrundeliegende Theorie kennen, um Dinge verbessern zu konnen.
Menschliche Agilitat

o Teammitglieder sind offen fiir die Meinung von anderen.

o Man vertraut auf den Input der anderen, jeder kann etwas beitragen.

o Man lernt voneinander, indem man sich gegenseitig um Hilfe bittet und Fragen stellt.

Ergebnisagilitat

® ©@ ®© © ©

o Das Team legt Wert darauf, Resultate zu erzielen, um auf dieser Grundlage zu erfahren, ob man alles richtig gemacht hat.

o Das Team richtet sich auf die Umsetzung des Ziels.

o Der Wettbewerb mit anderen Teams wird als anregend betrachtet.

Selbstreflexion

o Neugierig auf Ubereinstimmungen und Unterschiede im Team.

o Teammitglieder sind selbstkritisch und offen fiir Feedback.

o Das Team richtet sich kollektiv auf die Entwicklung, sodass auf Grundlage von offener, kritischer und kollektiver Selbstreflexion gelernt wird:

.Was haben wir gut gemacht und was nicht? Was kénnen wir daraus lernen? Was machen wir in Zukunft wie bisher und was sollten wir
gemeinsam anders machen?”
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Lernagilitat | Gesamtergebnis & Benchmarks

O
Lernagilitdt | Richtwerte
| ] E—
Hier sehen Sie das Lernagilitatsgesamtergebnis des Teams Sie kdnnen dieses Gesamtergebnis mit vier verschiedenen Richtwertgruppen iy
vergleichen, die auf der Richtwertskala unten dargestellt sind. S 0TI
Die Richtwerte: —
A. Durchschnittlich: das durchschnittliche Lernagilitatsergebnis von Fachkraften
B. Management: das durchschnittliche Lernagilitatsergebnis von Vorgesetzten
C. High Potentials / Senior Management: das durchschnittliche Lernagilitatsergebnis von High Potentials und Senior Management
D. Change Agents: das durchschnittliche Lernagilitdtsergebnis von Personen, die bei Verdnderungen (von Unternehmen) eine Vorreiterrolle spielen
Ein Routineauftrag Ein neuer, unbekannter Auftrag Ein Verdanderungsauftrag
Team von Fachkraften > Richtwert A Team von Fachkraften = tber dem Durchschnitt von Richtwert A Alle Teams = Richtwert D
Managementteam = Richtwert B Managementteam — iber dem Durchschnitt von Richtwert B
Senior Managementteam — Richtwert C Senior Managementteam — tUber dem Durchschnitt von Richtwert C
DenkanstoB

e Wie verhalt sich das Lernagilitatsergebnis des Teams in Beziehung zu den vier Richtwertgruppen?
e Welchen gewlinschten Richtwert muss das Team im Hinblick auf den Teamauftrag erfiillen?

Tipps
e Wenn das Teamergebnis besser ist als der gewiinschte Richtwert, ist das Team neuen Herausforderungen mihelos gewachsen. Nutzen Sie das Potenzial der
Lernagilitatsdimension, bei der das Team das hochste Ergebnis erzielt.
e Wenn das Teamergebnis identisch ist mit dem gewiinschten Richtwert, ist das Team neuen Herausforderungen ausreichend gewachsen. Es hangt von der
zuklnftigen Herausforderung ab, ob das aktuelle Lernagilitatsergebnis weiterhin ausreicht:
e Wenn die Tatigkeiten unverandert bleiben, erfiillt das Team die Erwartungen.
e Verandern sich die Tatigkeiten zuklnftig (das Team wird mit neuen, unbekannten Herausforderungen konfrontiert) und @ndert sich damit auch das
gewilinschte Richtwertergebnis fiir das Team, sollten Sie die individuellen Ergebnisse der Mitglieder untersuchen. Greifen Sie bei Veranderungen auf die
Teammitglieder mit den hochsten Punktzahlen zuriick, damit diese Sie bei der Umsetzung der Veranderung unterstiitzen.

e Fordern Sie die Bewusstwerdung und Entwicklung, damit das Team anhand der Lernagilitat GO mit Veranderungen und neuen Herausforderungen umgehen : ® :
kann. ° ﬁ ®
e Wenn das Teamergebnis schlechter ist als der gewiinschte Richtwert: TALENTINDEX

e Versuchen Sie, das Team dazu herauszufordern, bewusster ber die persénliche und die kollektive Entwicklung nachzudenken. Fordern Sie die einzelnen
Teammitglieder dazu auf, den Lernagilitat GO zu nutzen, um ihre Lernagilitat zu steigern.

e  Wenn die Steigerung der Lernagilitat mithilfe des Lernagilitat GO nicht maglich ist, suchen Sie neue Teammitglieder, die ein besseres ernagilitatsergebnis
erzielen.

Online Assessment
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Lernagilitat | Dimensionen
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Links sehen Sie die Teamergebnisse fir jede Lernagilitatsdimension. Rechts werden diese Dimensionsergebnisse weiter aufgegliedert: D =
Kénnen = Potenzial . o B .
Wollen = Motivation EEEHTALRNTINORR

Je hoher die Punktzahl bei den verschiedenen Lernagilitatsdimensionen, desto besser ist das Team in der Lage, zukiinftige, noch unbekannte Herausforderungen zu
meistern. Im Idealfall erzielt das Team bei jeder der fiinf Lernagilitdtsdimensionen eine durchschnittliche Punktzahl von mindestens (5). In diesem Fall kann das ganze
Team perfekt zwischen den unterschiedlichen Lernagilitatsdimensionen wechseln, die notwendig sind, um in verschiedenen Situationen dazuzulernen.

Die Dimensionen Menschliche Agilitat und Selbstreflexion spielen eine bedeutende Rolle fir die Weiterentwicklung der Teamleistungen. Voneinander lernen
(Menschliche Agilitat) und kritische Selbstbetrachtung auf Grundlage von Feedback (Selbstreflexion) fordern die Teameffektivitat.

Denkanstof3

e Welche Lernagilitatsdimension erzielt das beste Ergebnis? Ist das an der Art und Weise erkennbar, auf die das Team mit Veranderungen umgeht?
e Welche Lernagilitatsdimension erzielt das schlechteste Ergebnis? Wirkt sich das nachteilig auf die Effektivitat des Teams aus?

e Beiwelchen Lernagilitatsergebnissen gibt es die grofiten Unterschiede zwischen Wollen und Kénnen?

e Wollen kann leichter beeinflusst werden als Kénnen. Bei welchen Lernagilitatskomponenten kann der gré3te mogliche Gewinn erzielt werden?

Tipps

e  Eine niedrigere Punktzahl bei Veranderungsagilitat weist auf ein vorsichtiges Team hin, das Hilfestellung benétigt, um den Mut aufzubringen, mit anderen
Tatigkeiten zu experimentieren.

e Eine niedrige Punktzahl bei der Mentalen Agilitat weist auf ein Team hin, das wenig Wert darauf legt, herauszufinden, wie Dinge zustande kommen. Versuchen
Sie, mehr Interesse dafiir zu wecken, den Kenntnisstand zu vergrof3ern.

e Eine niedrige Punktzahl bei der Menschlichen Agilitat kann darauf hinweisen, dass die Teammitglieder weniger die Neigung haben, voneinander zu lernen.
Untersuchen Sie, warum die Teammitglieder sich weniger schnell auf die Kenntnisse und Urteile der anderen verlassen. Prifen Sie, ob das Profil der
Teammitglieder den Motivator ,Zusammenarbeiten” enthalt und versuchen Sie, die Zusammenarbeit zu férdern.

e Eine niedrige Punktzahl bei der Ergebnisagilitat kann bedeuten, dass die Teammitglieder nicht besonders darauf ausgerichtet sind, aus den Ergebnissen des
Teams zu lernen. Erklaren Sie, warum Ergebnisse wichtig sind und wie man diese erzielen kann.

e Eine niedrige Punktzahl bei Selbstreflexion kann bedeuten, dass die Teammitglieder sich nicht besonders bewusst mit ihrer personlichen Entwicklung befassen.
Erklaren Sie, warum dieser Aspekt wichtig dafir ist, mit zukinftigen Veranderungen umgehen zu konnen und aufgeschlossen fiir das Feedback der anderen
Teammitglieder zu sein.
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Intelligenz
TeamsDNA® Folie 13 I,

Diese Informationen richten sich hauptséchlich an die Teammanager. Diese Folie ist weniger relevant als Input fiir eine Teamsitzung. ;
Es bleibt Ihnen iiberlassen, ob Sie die Folie aus der TeamsDNA® PowerPoint ldschen oder Sie zeigen machten.

THFMTALENTINDEX

Der Vollstandige Intelligenztest misst vier verschiedene Kapazitaten:
e Numerische Logik

e Mathematisches Verstandnis

e Verbale Fahigkeiten

e Logisches Denken

Auf dieser Folie wird Folgendes dargestellt:
e Der Teamdurchschnitt fir das Gesamtergebnis.
e Der Teamdurchschnitt fir jede der vier Kapazitaten.

% Denkanstof
e Uberraschende Ergebnisse? Alles wie erwartet?
e  Passt das Ergebnis zu den aktuellen Tatigkeiten? Passt das Ergebnis auch dann noch, wenn Sie den Teamauftrag andern?
e Wenn das Gesamtergebnis des Teams unter dem Durchschnitt liegt, kann dies darauf hinweisen, dass das Team mehr Zeit fir das gemeinsame Ldsen von
Fragestellungen braucht. Wenn das erkennbar ist, sollten Sie sich fragen, ob die Teameffektivitat dadurch beeinflusst wird.

ey Tipp
'®' Wenn mehr Denkkraft im Team gebraucht wird, sollten Sie dariiber nachdenken zusatzliche Teammitglieder anzuwerben, die ein durchschnittliches oder
Uberdurchschnittliches Ergebnis erzielt haben.
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